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The purpose of this bachelor thesis was to gather information about the present state and 
problems in internal communication in claims services of an insurance company. The 
importance of the internal communication in claims services is emphasized in customer 
service. The problems in internal communication reflect to the customer and effect on 
the customer’s experience and customer satisfaction. The aim of this thesis was to find 
problems in internal communication and give solutions to help the company to develop 
their internal communication. 
 
The theoretical framework of the thesis consisted of two parts. The fist part discussed 
communication in a work community and the change in the communication culture. The 
second part focused on internal communication dealing with the planning of internal 
communication, the purpose of the Co-operation Act, the means and channels of inter-
nal communication, the impact of the internal communication on the well-being of the 
employees, the problems that companies face in internal communication and measuring 
and evaluation of internal communication.  
 
The survey was conducted in October 2015 through an electronical questionnaire. The 
questionnaire consisted of multiple choice questions and open questions. The answers to 
the open questions have been left out from the public report. The thesis mainly used 
qualitative research method.  
 
The finding shows that some improvements have to be made in the company’s internal 
communication and internal communication channels. The study indicated that the em-
ployees were clearly more satisfied with the channels of the internal communication 
than the internal communication itself. The development proposals in internal commu-
nication focused on on internal communication between offices, the openness in the 
internal communication and the communication for changes. The problems found in the 
internal communication channels were the intranet, the amount of unnecessary infor-
mation and the memos of claims.  
Key words: internal communication, corporate communication, developing internal 
communication 
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1 JOHDANTO 
 
 
1.1 Tutkimuksen tausta 
 
Sisäinen viestintä on osa työyhteisöjen arkipäivää ja edellytys toimivalle liiketoiminnal-
le. Sisäinen viestintä vaatii työyhteisöiltä jatkuvaa suunnittelua ja johtamista onnistuak-
seen. Parhaassa tapauksessa sisäinen viestintä lisää työntekijöiden motivaatiota ja vai-
kuttaa työhyvinvointiin.  
 
Opinnäytetyön toimeksiantajana toimii pankki- ja vakuutusalanyrityksen korvauspalve-
lun kaksi toimipistettä. Sisäinen viestintä on vahvasti läsnä osana vakuutusyhtiöiden 
korvauskäsittelyä, sillä korvauskäsittely vaatii sujuvaa yhteistyötä useiden toimijoiden 
välillä. Ongelmat ja epäonnistumiset sisäisessä viestinnässä näkyvät asiakastyytyväi-
syydessä ja vaikuttavat asiakaskokemukseen.  
 
Opinnäytetyöni aihe muodostui kesän 2015 aikana. Ehdotin aihetta yritykselle ja he 
olivat kiinnostuneita kyselyn toteuttamisesta, sillä yrityksessä sisäistä viestintää ei ole 
aiemmin tutkittu tässä mittakaavassa. 
 
 
1.2 Tutkimuksen tavoite ja tarkoitus 
 
Opinnäytetyön tarkoituksena on tutkia toimeksiantajayrityksen sisäisen viestinnän ny-
kytilaa, työntekijöiden tyytyväisyyttä sisäiseen viestintään ja sisäisten viestintäkanavien 
toimivuutta kyselytutkimuksen avulla. Opinnäytetyön tavoitteena on selvittää yrityksen 
sisäisen viestinnän ongelmakohtia ja löytää keinoja yrityksen sisäisen viestinnän kehit-
tämiseksi.  
 
 
1.3 Tutkimusraportin rakenne 
 
Tutkimusraportti koostuu teoreettisesta viitekehyksestä sekä empiirisen tutkimuksen 
tuloksien tarkastelusta. Työn teoreettinen viitekehys jakautuu kahteen osaan. Teoreetti-
sen viitekehyksen ensimmäisessä luvussa käsitellään viestintää työyhteisöviestinnän 
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näkökulmasta. Lisäksi luvussa käydään läpi viestintäkulttuurin viimeaikaista muutosta 
työyhteisöissä. Teoreettisen viitekehyksen toinen luku keskittyy tarkemmin sisäiseen 
viestintään. Viitekehyksessä käsitellään sisäistä viestintää yhteistoimintalain näkökul-
masta, sisäisen viestinnän tehtäviä sekä suunnittelua, keinoja ja kanavia, rooleja sekä 
ongelmia, joita työyhteisöt kohtaavat sisäisessä viestinnässä. Lopuksi luvussa kerrotaan, 
miten työyhteisöt voivat mitata ja arvioida sisäisen viestinnän tuloksia.  
 
Työn neljännessä luvussa tarkastellaan työn toteutusta, valittuja tutkimus- ja tiedonke-
ruumenetelmiä, otantaa, tutkimuksen luotettavuutta sekä reliabiliteettia ja validiteettia. 
Tämän jälkeen siirrytään tutkimuksen tulosten analysointiin. Analysoinnissa käytetään 
apuna taulukoita sekä graafisia kuvioita. Opinnäytetyön kuudes luku koostuu pohdin-
nasta sekä toimeksiantajalle annetuista kehitysehdotuksista.   
 
Raportin lopusta löytyvät käytetyt lähteet sekä liitteet. Liite avoimista vastauksista on 
poistettu julkisesta versiosta luottamuksellisten tietojen vuoksi.  
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2 VIESTINTÄ 
 
Viestinnän käsite on lähtöisin latinan sanasta communicare, joka tarkoittaa ”tehdä yh-
dessä” (Åberg 1989, 14). Viestintä on kaksisuuntainen vuorovaikutusprosessi, jossa 
sanomat siirtyvät lähettäjän ja vastaanottajan välillä. Viestinnän seurauksena syntyy 
uusia sanomia ja palautetta, jotka osoittavat, että sanoma on vastaanotettu, tulkittu ja 
parhaassa tilanteessa myös ymmärretty oikein. (Siukosaari 2002, 11.) Tässä osiossa 
tarkastellaan viestintää ja viestinnän tehtäviä työyhteisöviestinnän näkökulmasta. 
 
Toimiva viestinä on yksi yrityksen toiminnan edellytyksistä. Viestinnän avulla työyhtei-
sö rakentaa ja ylläpitää suhteita sidosryhmien sekä muiden kohderyhmien kanssa. Toi-
miva viestintä lisää työhyvinvointia, yhteisöllisyyttä sekä rohkaisee työyhteisön jäseniä 
vaikuttamaan yhteisön asioihin. (ProCom – Viestinnän ammattilaiset ry 2012.) 
 
 
2.1 Työyhteisöviestintä 
 
Työyhteisöllä tarkoitetaan yhteisen tavoitteen omaavaa organisaatiota. Työyhteisö pyr-
kii saavuttamaan tavoitteensa resurssejaan, esimerkiksi työvoimaa, raaka-aineita tai ko-
neita ja laitteita, hyödyntämällä. Tavoitteiden saavuttamiseksi tarvitaan toimivaa, yhtei-
sön pelisääntöjen muokkaamaa rakenteellista viestintää sekä työn ja vallan jakoa. 
(Åberg 1989, 48.) 
 
Työyhteisöviestintä voidaan jakaa sisäiseen, työyhteisön jäsenten väliseen tiedonväli-
tykseen sekä ulkoiseen, yrityksen sidosryhmien ja muiden kohderyhmien kanssa käytä-
vään viestintään (Juholin 1999, 22). Perinteinen jako sisäiseen ja ulkoiseen viestintään 
ei aina kuitenkaan palvele työyhteisöä vaan on otettava huomioon erilaisten yhteistyö- 
ja kohderyhmien vuorovaikutustarpeet (Juholin 2006, 36). Työyhteisöviestinnän tavoit-
teena on rakentaa selkeä ja vahva yhteisökuva sekä avoin ja vuorovaikutteinen tiedon-
kulku sisäisten ja ulkoisten toimijoiden kanssa. Tämä vaatii suunnitelmallisuutta, tavoit-
teisiin tähtäävää toimintaa sekä hyvää johtajuutta. (Siukosaari 2002, 12-13.)  
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2.2 Viestintäkulttuurin muutos 
 
Työyhteisön viestintäkulttuuri on kokenut suuren muutoksen viimeisen 20 vuoden aika-
na. Aikaisemmin viestinnän pääpaino oli asiakaslähtöisyydessä. Viestintä nähtiin väli-
neenä esitellä tuotteita ja palveluita asiakkaille. Tämä yksiulotteinen malli sai väistyä 
globalisaation, teknologiakehityksen ja yrityskulttuurin muutoksen myötä. Työyhteisöt 
ovat sisäistäneet sisäisen viestinnän merkityksen työyhteisöissä ja viestintä on tullut 
osaksi yrityksien strategista suunnittelua. (Youell & Downey 2000.)  
 
Työyhteisöviestintä ei ole enää ainoastaan asiantuntijoiden ja johdon työkaluna vaan se 
koskee koko työyhteisöä. Avainsanoja nykypäivän työyhteisöviestinnässä ovat vuoro-
vaikutus, vastavuoroisuus ja keskinäinen arvostus. Nykyään pelkkä tiedon välittäminen 
ylhäältä alaspäin ei ole riittävää. (Työturvallisuuskeskus 2009, 3-4.) 
 
Viestintäkulttuurin suurimpana muutoksena voidaan pitää viestintäteknologian kehitty-
mistä. Kehitys on tapahtunut viimeisimmän reilu 10 vuoden aikana. Viestintä on kehit-
tynyt entistä sähköisempään muotoon ja sähköpostit, matkapuhelimet erilaisine viestin-
täsovelluksineen sekä internet ja intranet ovat tuoneet mukanaan uusia mahdollisuuksia 
ja tapoja viestiä. (Puro 2004, 43.) Monesti kuitenkin huomaa, että yrityksissä nykyaikai-
sia viestintäkanavia ja niiden tuomaan potentiaalia ei hyödynnetä vielä täysimittaisesti.   
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3 SISÄINEN VIESTINTÄ 
 
 
Sisäisen viestinnän ja työyhteisön henkilöstön arvostus on kasvanut työyhteisöissä vii-
me vuosina. Sisäinen viestintä on nykyisin osana työyhteisön johtamista ja strategista 
suunnittelua (Työturvallisuuskeskus 2009). Sisäistä viestintää tarvitaan työmotivaation 
ja yhteistyön vahvistamiseen, työilmapiirin ja yhteisöllisyyden ylläpitämiseen sekä yh-
teisökuvan rakentamiseen ja tuloksenteon parantamiseen. Sisäisen viestinnän tehtäviä 
ovat yhteystoiminta eli yhteydenpito henkilöstöön, tietojen välitys työyhteisön sisällä, 
sisäinen markkinointi, perehdyttäminen, työtiedotus ja henkilöstön kuunteleminen eli 
luotaus (Siukosaari 2002, 65). 
 
Toimivan sisäisen viestinnän ja henkilöstön kanssa käytävän yhteystyön kautta voidaan 
varmistaa henkilöstön sitoutuminen työyhteisön tavoitteisiin (Cornelissen 2011, 163). 
Työturvallisuuskeskuksen raportin (2009) mukaan sisäisen viestinnän tulisi olla ajan-
kohtaista, jatkuvasti päivittyvää ja avointa. Työyhteisössä jokaiselle tulisi antaa mahdol-
lisuus osallistua ja vaikuttaa. Tämän vuoksi viestintätaidot ovat tärkeitä jokaiselle työ-
yhteisön jäsenelle.  
 
 
3.1 Yhteistoimintalaki 
 
Sisäinen viestintä ja sisäinen tiedotus eivät ole työyhteisöissä täysin vapaaehtoista vaan 
niitä säädellään myös lainsäädännön avulla. Yhteistoimintalaki antaa työyhteisön sisäi-
selle tiedottamiselle suunnan ja minimivaatimukset. (Ikävalko 1995, 45.) Yhteistoimin-
talain (334/2007) tavoitteena on antaa henkilöstölle riittävät tiedot työyhteisön tilasta ja 
suunnitelmista, antaa henkilöstölle mahdollisuus vaikuttaa työyhteisössä tehtäviin pää-
töksiin sekä parantaa heidän asemaansa ja työllistymistään työyhteisön muutostilanteis-
sa. Yhteistoimintalakia sovelletaan työyhteisöissä, joissa on säännöllisesti vähintään 20 
henkeä töissä.  
 
Yhteistoimintalaissa on määritelty yrityksen tiedonantovelvollisuus. Yrityksen tiedon-
antovelvollisuuteen kuuluvat tiedottaminen yrityksen taloudellisesta tilanteesta, tiedot 
eri henkilöstöryhmien palkkatiedoista ja työsuhteista sekä selvitys työyhteisön ulkopuo-
lisen työvoiman käytöstä. (334/2007) 
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3.2 Sisäisen viestinnän tehtävät  
 
Viestintä on hyvin vahvasti sidoksissa työyhteisön kulttuuriin, arvoihin ja strategisiin 
päämääriin. Yksi tärkeimmistä sisäisen viestinnän tehtävistä onkin tukea yrityksen vi-
siota, strategiaa sekä arvoja. Tarkkaa määritelmää viestinnän tehtäville on kuitenkin 
vaikea antaa, sillä määrittely riippuu pitkälti työyhteisöstä ja näkökulmasta. Tärkeää on, 
että työyhteisössä viestinnästä vastuussa olevat henkilöt tuntevat työyhteisön ja sen ta-
voitteet läpikotaisin. (Juholin 1999, 43.) 
 
Paljon käytetty vanhempi määrittely viestinnän tehtävistä on Åbergin (1989, 62-63) 
tulosviestinnän -malli, jossa viestinnälle annetaan viisi tehtävää, jotka ovat toimintojen 
tukeminen, työyhteisön profilointi, informointi, kiinnittäminen sekä vuorovaikutus. 
Monet uudemmat julkaisut tukevat edelleen osittain Åbergin tulosviestinnän teoriaa, 
erityisesti kiinnittäminen ja informointi nähdään entistä tärkeimpinä osa-alueina organi-
saatioiden sisäisessä viestinnässä. Lisäksi sisäisen viestinnän merkitys muutoksenhal-
linnassa on todella suuri.  
 
 
3.2.1 Informointi 
 
Informointi on helposti sekoitettavissa markkinointiin ja markkinointiviestintään. In-
formoinnin tavoitteena ei kuitenkaan ole myynnin lisääminen vaan yrityksen tapahtu-
mista tiedottaminen ulkoisille kohde- ja sidosryhmille sekä yrityksen henkilöstölle. (Ju-
holin 2006, 39-40.) Siukosaari (2002, 15) jaottelee informoinnin yhteystoimintaan eli 
yhteydenpitoon työyhteisön henkilöstön kanssa sekä tiedotustoimintaan, jolla tarkoite-
taan yrityksen toiminnasta tiedottamista. Informointi on tärkeää työyhteisöjen sisäisessä 
viestinnässä, sillä yritys saavuttaa parempia tuloksia, mikäli työntekijät ymmärtävät 
yrityksen tavoitteet ja heille asetetut työtehtävät ja vastuut tavoitteiden saavuttamiseksi 
(Smith 2008, 2). 
 
Vaikka työntekijöiden informointi ja yrityksen asioista tiedottaminen on tärkeää, on 
yritysten myös muistettava kuunnella työntekijöitään. Nykypäivänä työyhteisöissä on 
tärkeää antaa työntekijöiden myös kysyä kysymyksiä sekä kyseenalaistaan annettuja 
tietoja, sillä viestinnän tulisi olla vuorovaikutteista. Informoinnin lisäksi kuuntelemalla 
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työyhteisöt saavuttavat työntekijöiden luottamuksen ja työntekijät sitoutuvat työyhtei-
söön varmemmin, kun kokevat tulevansa kuulluksi (FitzPatrick & Valskov 2014, 7-9.) 
 
 
3.2.2 Kiinnittäminen 
 
 Åbergin (1989, 202) mukaan viestintä on tärkeänä osana työntekijän kiinnittämistä eli 
perehdyttämistä työhön sekä työyhteisöön. Kiinnittäminen tapahtuu työhön ja työyhtei-
söön perehdyttämisen kautta. Kiinnittämistä ei tapahdu kuitenkaan ainoastaan uuden 
henkilöstön tullessa yritykseen, vaan kiinnittämistä tarvitaan tämän lisäksi myös työme-
netelmien tai tehtävien muutoksissa sekä työnkierrossa. Kiinnittäminen on tärkeää myös 
yritysten yhdistyessä. Kiinnittämisen tavoitteena on sitouttaa työntekijät työhönsä ja 
työyhteisöönsä sekä työyhteisön tavoitteisiin (Juholin 2006, 38).  
 
Uudemmat julkaisut näkevät työntekijöiden kiinnittämisen vielä laajempana ilmiönä, 
joka ei tapahdu ainoastaan perehdytyksen kautta vaan on jatkuvana prosessina työyhtei-
söissä. FitzPatrick ja Valkskov (2014, 11) toteavat, että suurin haaste yrityksillä on löy-
tää hyviä ja ammattitaitoisia työntekijöitä. Sisäisen viestinnän tehtävänä onkin varmis-
taa, että nämä löydetyt ammattitaitoiset työntekijät ovat sitoutuneet yritykseen ja moti-
voituneita työskentelemään yrityksessä.  
 
 
3.2.3 Muutoksenhallinta 
 
Nykypäivänä työyhteisöissä muutoksia jatkuvasti. Muutoksenhallinta on tämän vuoksi 
yksi tärkeimmistä sisäisen viestinnän tehtävistä. Ilman muutoksesta tiedottamista sekä 
muutoksen ymmärrystä työyhteisön joukossa on muutos vaikea viedä läpi (FitzPatrick 
& Valskov 2014, 15-16). Heikosti organisoitu sisäinen viestintä on yleensä syynä nega-
tiiviseen ilmapiiriin muutostilanteissa. Mikäli sisäinen viestintä on huonosti suunniteltua 
liikkuvat huhut epävirallisten kanavien kautta nopeammin, mikä lisää epäluottamusta 
johtoon ja vaikeuttaa muutoksen toteutusta. Muutostilanteissa sisäiseltä viestinnältä 
odotetaan avoimuutta ja rehellisyyttä. (Proctor & Doukakis 2003, 270.) 
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3.3 Sisäisen viestinnän suunnittelu 
 
Sisäinen viestintä vaatii suunnittelua ja johtamista (Siukosaari 2002, 20). Juholin (1999, 
105-106) jakaa viestinnän suunnittelun strategiseen suunnitteluun ja operatiiviseen 
suunnitteluun. Näiden lisäksi työyhteisöjen tulee määritellä, kenelle viestitään eli ketkä 
ovat viestinnän vastaanottajia, kenen vastuulla viestintä on ja mitkä ovat viestinnän re-
surssit työyhteisössä (Kuvio 2).  
 
 
 
Kuvio 2. Viestintäsuunnittelun komponentit (Juholin 1999, 106). 
 
 
3.3.1 Strateginen suunnittelu 
 
Sisäisen viestinnän strateginen suunnittelu on jatkuva, pitkäkestoinen prosessi. Proses-
simaisen ajattelutavan taustalla on varmistaa toimenpiteiden oikea ajoittuminen. Strate-
ginen suunnittelu aloitetaan avaintulosten, tulostavoitteiden ja tehtävien määrittelystä. 
(Juholin 1999, 114-115.) Strategisen suunnittelun tavoitteena on määritellä sisäisen 
viestinnän peruslähtökohdat, joiden avulla saadaan viestintä tukemaan työyhteisön ko-
konaisstrategiaa (Åberg 2000, 227). 
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Tehtävillä tarkoitetaan konkreettisia toimia, joita tarvitaan tulostavoitteiden ja avaintu-
losten saavuttamiseksi. Määritellyistä tehtävistä valitaan suurempia painopistealueita, 
joita lähdetään toteuttamaan. Painopistealueita valitessa tulisi ottaa huomioon yrityksen 
resurssit toimenpiteiden toteuttamiseksi. Resurssianalyysi on hyvä tapa suunnitella voi-
mavarojen riittävyys. (Juholin 1999, 117-119.) 
 
Saavutettuja tuloksia voidaan arvioida suhteessa avaintuloksiin. Tämä antaa suuntaa 
seuraavan tarkastelujakson suunnittelulle. Avaintuloksia seurataan tulostavoitteiden 
avulla. Työyhteisön tulisi määritellä tulostavoitteensa mahdollisimman selkeästi ja 
konkreettisesti, jotta arviointi erilaisilla mittareilla on mahdollista. (Juholin 1999, 114, 
116-117.) 
 
 
 
Kuvio 3. Yhteisön viestinnän suunnitteluprosessi (Juholin 1999, 115). 
 
 
 
Viestinnän	
avaintulokset
Tulostavoitteet
Tehtävät
Painopistealueet
Toimenpiteiden	
toteutus
Tulosten	
seuranta
Visio ja  
Strategiat 
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3.3.2 Operatiivinen suunnittelu 
 
Operatiivinen suunnittelu on lyhyen tähtäimen suunnittelua. Operatiivisen suunnittelun 
tarkastelujakso on yleensä vuoden pituinen. (Åberg 2000, 242.) Juholin (1999, 120) 
korostaa, että operatiivinen suunnittelu perustuu viestintästrategiaan, eikä tästä syystä 
operatiiviseen suunnitteluun voi lisätä tavoitteita, joita ei ole jo viestintästrategiassa 
määritelty. Toisin sanoen operatiivinen suunnittelu on viestintästrategian toteuttamista.  
 
Yrityksen operatiivinen vuosisuunnitelma voidaan jakaa perusasioiden ja erillishank-
keiden suunnitteluun. Perusasioiden suunnittelussa keskitytään arkitoiminnan suunni-
telmiin, tavoitteisiin ja tuloksiin. Perusasioiden suunnittelua ovat esimerkiksi kehitys-
keskustelujen suunnittelu ja aikatauluttaminen tai intranetin päivittäminen. Erillishank-
keilla pyritään kehittämään tiettyä viestinnän osa-aluetta, kuten muutosviestintää tai 
esimiesviestintään. Kehitystarve lähtee yleensä kehittämishankkeissa työyhteisön muut-
tuneesta tilanteesta. Työyhteisössä voi olla käynnissä esimerkiksi organisaatiorakenteen 
tai henkilöstörakenteen muutoksia, mikä luo uusia haasteita sisäiseen viestintään. (Juho-
lin 1999. 124-126.) 
 
 
3.4 Sisäisen viestinnän keinot ja kanavat 
 
Sisäisen viestinnän keinot ja kanavat ovat viestinnän onnistumisen avain. Sisäisen vies-
tinnän keinojen ja kanavien valinta vaatii viestinnän ammattilaisilta hyvää työyhteisön 
tuntemusta. Keinojen ja kanavien valinnassa tulee ottaa huomioon jokaisen työyhteisön 
tarpeet ja ominaisuudet. (Siukosaari 2002, 91.) Siukosaari (2002) jakaa sisäisen viestin-
nän keinot ja kanavat välittömiin ja välillisiin.  
 
Välittömien sisäisen viestinnän keinojen ja kanavien tavoitteena on välitön, henkilökoh-
tainen vuorovaikutus. Välittömiä viestintäkeinoja ovat esimerkiksi kaikki suullinen 
viestintä, esimiesviestintä, perehdyttäminen, palaverit ja kokoukset, tiedotustilaisuudet 
sekä epäviralliset kanavat kuten puskaradio. Välillisessä viestinnässä viestimiseen käy-
tetään jotakin välittävää materiaalia. Viestinnän välillisiä keinoja ja kanavia ovat esi-
merkiksi sisäiset tiedotteet, ilmoitustaulut, sähköposti, puhelin ja intranet. (Siukosaari 
2002. 91-109.) 
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3.4.1 Sähköposti 
 
Sähköposti on lähes kaikille tutuksi tullut viestintäkanava ja se on pitänyt pintansa myös 
viestintäkulttuurin muutoksen myötä. Sähköposti on alun perin tullut työyhteisöihin 
paperipostin tilalle. Sähköposti on mahdollistanut työyhteisöissä nopean ja ajantasaisen 
tiedon välityksen työyhteisön sisällä. (Juholin 2008, 77.) 
 
Puro (2004, 63) jakaa sähköpostit neljään kategoriaan: Suoraan vastaanottajalle osoitet-
tuihin, cc:nä osoitettuihin, sähköpostilistojen kautta lähetettyihin sekä mainoksiin ja 
roskaposteihin. Sähköposteja tulee näin ollen monen eri kanavan kautta, usealla eri ta-
valla. Sähköpostin suurimpana haasteena on sähköpostin määrän hallinta, minkä vuoksi 
työyhteisöjen olisikin tärkeää miettiä selkeät pelisäännöt sähköpostin käytölle.  
 
 
3.4.2 Intranet 
 
Intranet on työyhteisön henkilöstön käyttöön tarkoitettu apuväline, josta henkilöstö voi 
löytää esimerkiksi ohjeita ja työkaluja päivittäisen työskentelyn tueksi sekä saada ajan-
kohtaista tietoa työyhteisön tapahtumista. Intranet on osa uutta viestintäkulttuuria työ-
yhteisöissä. Ensimmäiset Intranetit tulivat käyttöön vasta 1990 –luvulla. (Juholin 2006, 
266-267.)  
 
Vaikka intranetin suosio on nostanut sen yhdeksi tärkeimmistä viestintäkanavista työyh-
teisöissä, ei sen toimivuus ole itsestäänselvyys. Mielipiteet intranetistä jakautuvat mo-
nesti työyhteisön sisällä. Osalle tiedon etsiminen ja ajankohtaisten uutisten lukeminen 
intranetin kautta on päivittäinen rutiini. Osa kokee intranetin haasteelliseksi kanavaksi, 
sillä tieto ei ole niin helposti löydettävissä kuin muista kanavista. Intranet ei myöskään 
tavoita kaikkia työyhteisön jäseniä, esimerkiksi työssään paljon liikkuvat ovat osittain 
intranetin vaikutusalueen ulkopuolella. (Juholin 2008, 77.)  
 
 Intranetin ongelmat ovat yleensä tiedon jäsentelyssä ja luokittelussa. Hyvin jäsennel-
lyssä intranetissä ajankohtaiset tiedotteet, kuten uutiset on erotettu pysyvimmistä tie-
doista, joita ovat esimerkiksi yrityksen organisaatiorakenne ja toimintastrategia. Toimi-
vassa intranetistä löytyy myös kanavat vuorovaikutukselle. Intranettiin on mahdollista 
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luoda esimerkiksi keskusteluryhmiä, joiden avulla kehitetään vuorovaikutusta työyhtei-
sössä. (Kortetjärvi-Nurmi, Kuronen, Ollikainen 2003. 113.) 
 
 
3.4.3 Esimiesviestintä 
 
Esimiesviestintä on esimiehen ja alaisen välillä käytävää viestintää. Esimies pitää huo-
len työn organisoinnista, koordinoinnista ja valvonnasta. Esimiestyön tärkeimpiä tehtä-
viä ovat kuitenkin alaistensa kuunteleminen ja ymmärtäminen. (Puro 2002, 13.) Työtur-
vallisuuskeskuksen raportissa (2009, 9) arvioidaan viestinnän ja viestintätaitojen olevan 
merkittävä osa esimiestyötä nykyaikana. Monet esimiesten avaintehtävistä, kuten pe-
rehdyttäminen, työhön liittyvä valmennus, kehityskeskustelut, tiimipalaverit sekä pa-
lautteen antaminen ja vastaanottaminen, ovat pääasiassa viestintää. Tämän vuoksi esi-
miehiltä vaaditaan hyviä vuorovaikutus- ja viestintätaitoja.  
 
Esimiesviestinnässä tulisi ottaa huomioon, kuinka viestintä järjestetään käytännössä ja 
millaisia viestien tulisi olla, jotta varmistetaan niiden tehokkuus ja viestien ymmärtämi-
nen. Esimiesviestintä on siirtynyt entistä sähköisempään suuntaan, mikä on vähentänyt 
kasvokkain käytävää viestintää. (Puro 2002, 13-14.) Sähköisten kanavien käyttöä tulisi 
kuitenkin miettiä tarkkaan tilanne huomioon ottaen. Juholin (2006, 167) toteaa, että 
sähköisten kanavien käyttö on järkevää yksinkertaisten rutiininomaisten asioiden hoi-
dossa, mutta esimerkiksi henkilökohtaisten työsuhdeasioiden hoitamisessa, esimiehen 
odotetaan edelleen viestivän kasvotusten.  
 
 
3.4.4 Johdon viestintä 
 
Ilman viestintää ei voi tapahtua johtamista. Åberg (2006, 13, 204) määrittelee johtamis-
viestinnän johtamistyöksi, jonka tärkeimpiä päämääriä ovat asioiden tulkinta, toimin-
taan tarvittavan tiedon tuottaminen ja jakaminen, yksilöiden ja ryhmän työn suuntaami-
nen, organisointi, työn valvonta, motivointi sekä vuorovaikutuksen ja yhteisöllisyyden 
luominen. Johto ja johdon antama esimerkki vaikuttaa paljon siihen, kuinka avoin ja 
vuorovaikutteinen viestintäkulttuuri työyhteisössä vallitsee (Kortetjärvi-Nurmi & Mur-
tola 2015, 63-64).  
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Johdon rooli on muuttunut sisäisessä viestinnässä entistä enemmän vuorovaikutteisem-
paan suuntaan. Enää ei riitä ylhäältä alaspäin tapahtuva viestintä vaan henkilöstö odot-
taa johdon olevan läsnä jokapäiväisessä työssä. (Työturvallisuuskeskus 2009, 8.) Työ-
yhteisön jäsenet tutkitusti arvostavat avointa ja työyhteisön jäsenten kanssa keskustele-
vaa johtoa. Jalkautumalla työyhteisön jäsenten joukkoon ja keskustelemalla henkilökoh-
taisesti työyhteisön jäsenten kanssa saa johto aikaiseksi parempia tuloksia. (Juholin 
2008, 187-189.) Aamupalatilaisuudet ja haastattelutunnit ovat hyviä keinoja johdon ja 
työyhteisön väliseen avoimeen ja vuorovaikutteiseen viestintään (Kortetjärvi-Nurmi, 
Kuronen & Ollikainen 2003, 111).  
 
 
3.4.5 Kokoukset ja palaverit 
 
Kokoukset ja palaverit ovat toimivia sisäisen viestinnän kanavia, sillä ne mahdollistavat 
henkilökohtaisen, kasvokkain käytävän viestinnän.  Kokoukset ja palaverit voivat olla 
yksikön, työryhmän tai tiimin kesken järjestettäviä tai ne voivat koskea koko työyhtei-
söä. (Siukosaari 2002, 98-99.)  
 
Puron (2004, 25-27.) mukaan suomalainen kokous ja palaverikäytäntö on muuttunut 
viime vuosina melko paljon johtuen etätyöntekijöiden kasvaneesta määrästä ja ajankäy-
tön tehostamisen vaatimuksista työyhteisöissä. Kokoukset ja palaverit ovat muuttuneet 
sisällöltään ja ajankäytöltään entistä päämäärätietoisempaan suuntaan. Lisäksi työyhtei-
sön jäseniltä odotetaan entistä parempaa valmistautumista ja aktiivista osallistumista 
päätöksenteossa. Toisin sanoen kokoukset ja palaverit vaativat työntekijöiltä paljon 
enemmän kuin ennen.  
 
 
3.4.6 Perehdytys 
 
Perehdytys on jokaiselle työyhteisön jäsenelle tuttu sisäinen viestinnän kanava, sillä 
lähes jokaisen työsuhteen alussa tapahtuu työhön perehdyttämistä. Perehdytyksen avulla 
uusi työntekijä tutustutetaan työtehtäviin, työyhteisöön sekä organisaation toimintata-
poihin ja toimialaan. Perehdytys on olennainen osa työyhteisön sisäistä viestintää. Sen 
tärkeimpiä ominaisuuksia ovat pitkäkestoisuus, vuorovaikutteisuus, prosessinomaisuus, 
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yksilöllisyys, johdon läsnäolo sekä useiden viestintäkanavien hyödyntäminen. (Juholin 
2008, 233, 236-237.)  
 
Perehdytysopas ja henkilöstöoppaat ovat hyviä apuvälineitä perehdyttämisprosessissa. 
Perehdytysoppaan luominen kannattaa, jos työyhteisöön rekrytoidaan vuodessa useam-
pia henkilöitä. Perehdytys sisältää olennaisimpia ohjeita sekä perehdytysaikataulun, 
jolloin se tukee koko perehdytysprosessia. Henkilöstöopas on eräänlainen organisaatio-
käsikirja, joka kertoo olennaiset perustiedot organisaatiosta, työtehtävistä, työntekijän 
oikeuksista ja velvollisuuksista sekä työyhteisön sisäisestä viestinnästä. Perehdyttämi-
nen onkin hyvin pitkälti sisäistä markkinointia. (Siukosaari 2002, 97-98.) 
 
 
3.4.7 Puskaradio 
 
Puskaradio olemassaoloa työyhteisöissä ei voi kiistää. Siukosaari (2002, 100) muistut-
taa, että puskaradio ei kuitenkaan ole virallinen sisäisen viestinnän kanava tai keino, 
mutta sitä on mahdollista käyttää työyhteisöissä hyödyksi esimerkiksi tiedotuksessa. 
Puskaradio onkin monesti nopein keino välittää tietoa työyhteisössä. Lisäksi puskaradio 
voi parhaassa tapauksessa lisätä työyhteisön jäsenten välistä vuorovaikutusta ja sillä voi 
olla positiivisia vaikutuksia työmotivaatioon (Juholin 2006, 160). 
 
Puskaradiolla voi olla myös negatiivisia vaikutuksia. Mikäli sisäinen viestintä ei työyh-
teisöissä ole tarpeeksi tehokasta ja työyhteisön jäsenet kokevat, etteivät saa riittävästi 
tietoa organisaation asioista, lähtevät huhut helposti liikkeelle puskaradion avulla. Täl-
löin puskaradiossa voi liikkua myös paljon keksittyä, paikkaansapitämätöntä tietoa, mi-
kä voi aiheuttaa työyhteisöissä sekasortoa ja epäluottamusta virallisiin tietolähteisiin. 
(Siukosaari 2002, 100.)  
 
 
3.5 Viestintätyytyväisyyden ja työhyvinvoinnin riippuvuussuhde 
 
Viestintätyytyväisyydellä tarkoitetaan työyhteisön jäsenten tyytyväisyyttä tiedottami-
seen ja saatuun tietoon sekä työyhteisön jäsenten henkilökohtaista kokemusta siitä, tule-
vatko he kuulluksi ja pystyvätkö he vaikuttamaan työyhteisön päätöksentekoon (Juholin 
1999, 70). Työterveyslaitos (2011) määrittelee työhyvinvoinnin seuraavasti: ”Työhy-
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vinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistä ja tuottavaa työtä, jota ammattitaitoiset työn-
tekijät ja työyhteisöt tekevät hyvin johdetussa organisaatiossa. Työntekijät ja työyhtei-
söt kokevat työnsä mielekkääksi ja palkitsevaksi, ja heidän mielestään työ tukee heidän 
elämänhallintaansa.” 
 
Viestintätyytyväisyyden ja työhyvinvoinnin riippuvuussuhteesta on tehty lukuisia tut-
kimuksia, esimerkiksi Viestinnän tutkimuskeskus CRC:n julkaisemassa tutkimusrapor-
tissa (2013, 111-113) osoitetaan, että työyhteisön sisäisellä viestinnällä ja sen toimivuu-
della on vaikutusta työntekijöiden työtyytyväisyyteen ja työhyvinvointiin. Sisäisen vies-
tinnän keinoja, joiden avulla voidaan parantaa työntekijöiden viihtyvyyttä ja työhyvin-
vointia ovat avoimeen vuoropuheluun pohjautuva työyhteisöviestintä, hyvän johtamis-
viestinnän avulla luotu luottamus, työntekijöiden osallistaminen sekä työntekijöiden 
mielipiteiden kuunteleminen ja arvotus (Työturvallisuuskeskus 2009, 7). 
 
 
3.6 Sisäisen viestinnän ongelmat 
 
Wiio Osmo (2009, 7.) on kokoamassaan Wiion laissa todennut, että ”viestintä yleensä 
epäonnistuu – paitsi sattumalta”. Virke on hyvä muistutus siitä, että sisäinen viestintä ja 
sen suunnittelu aiheuttavat työyhteisöissä tiettyjä haasteita ja ongelmia, jotka on hyvä 
tiedostaa jo etukäteen.  
 
Yksi haasteita aiheuttava tekijä sisäisessä viestinnässä on sanoman tyylin suunnittelu ja 
ymmärtäminen. Viestinnän tyylillä tarkoitamme ilmaisutapoja, joita käytämme sanoman 
ilmaisemisessa. Ihannetilanteessa sisäinen viestintä on tyyliltään ystävällistä ja rakenta-
vaa, mutta tämä ei kuitenkaan aina ole itsestäänselvyys. (Puro 2003, 84-85.) Sisäisen 
viestinnän toimivuuden kannalta on tärkeää, että viestin vastaanottaja ymmärtää viestin 
sanoman. Viestinnän sanoman ymmärrettävyyteen vaikuttavat muun muassa tiedon ha-
vainnollisuus, vastaanottajan samaistuminen, viestin kieliasu ja rakenne, sisällön laa-
juus, ulkoasu sekä viestin vastaanottajan motivaatio viestin ymmärtämisessä. (Wiio 
1994, 121-122.) 
 
Suurimpia ongelmia nykyaikana sisäisessä viestinnässä on tiedon määrä ja turha tiedon 
lisääntyminen. Viestinnän välityksen helpottuminen on aiheuttanut sen, että sisältöä 
tulee enemmän kuin pystymme käsittelemään. Sisäisessä viestinnässä olisikin keskityt-
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tävä tulevaisuudessa entistä enemmän karsimaan ylimääräistä tietoa ja kohdistamaan 
tiedot oikeille henkilöille. (Siukosaari 2002, 83.) 
 
Eräs tekijä, joka vaikuttaa tiedon määrään on viestintäkanavien valinta. Mikäli yrityk-
sellä on käytössään liian monta keskenään kilpailevaa viestintäkanavaa aiheuttaa se tur-
haa lisäystä tiedon määrään. Tällöin tiedon etsiminen viestintäkanavien väliltä on haas-
teellista ja siihen kuluu paljon ylimääräistä aikaa. (Juholin 2006, 161.) Viestintäka-
navien valintaan vaikuttavia seikkoja ovat työyhteisön koko, toimipisteiden määrä ja 
sijainti sekä työtehtävät (Kortetjärvi-Nurmi & Murtola 2015, 67).  
 
Jokaisessa yrityksessä tulee jossain kohtaan vastaan muutoksia, jotka vaikuttavat koko 
työyhteisöön. Tällaisia muutoksia ovat esimerkiksi uusien järjestelmien lanseeraukset, 
toimintatapojen muutokset tai organisaatiomuutokset. Muutokset aiheuttavat monesti 
haasteita sisäiselle viestinnälle. Muutosviestintä on tärkeä osa johdon viestintää. Johdon 
on tärkeä informoida työyhteisön jäseniä muutoksen vaikutuksista, suunnittelusta ja 
toteutuksesta. Onnistuneen muutosviestinnän kautta johto saa työyhteisön jäsenet sitou-
tumaan muutokseen ja säilyttävät työyhteisön jäsenten luottamuksen työyhteisöön. 
(Cornelissen 2011, 217, 219-220.) 
 
Sisäisen viestinnän onnistumiseen ei riitä ainoastaan viestinnän suunnittelu, vaan työyh-
teisön tulee jatkuvasti arvioida ja mitata viestinnälle annettujen tavoitteiden onnistumis-
ta. Sisäisen viestinnän arvioinnissa ja mittaamisessa voidaan käyttää erilaisia tutkimuk-
sia ja mittareita. Lisäksi johdon ja esimiesten tulee kuulla työyhteisön jäseniä arkipäi-
väisessä työskentelyssä. (Siukosaari 2002, 121, 130.) 
 
 
3.7 Sisäisen viestinnän arviointi ja mittaaminen 
 
Sisäisen viestinnän mittaaminen on olennainen osa sisäisen viestinnän suunnittelua ja 
toteutusta. Sisäisen viestinnän mittaaminen antaa yritykselle myös mahdollisuuden ar-
vioida kuinka tehdyt toimenpiteet ovat vaikuttaneet. Lisäksi mittaamisesta saadut tulok-
set ohjaavat yritystä tulevaisuudessa viestinnän suunnittelussa. (Wright 2009, 7.) 
 
Yrityksen lähtiessä suunnittelemaan sisäisen viestinnän mittaamista, tulee ensin selvit-
tää, mikä on sisäisen viestinnän tila yrityksessä. Ilman nykytilan tutkimista ei yritys voi 
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luoda työkaluja tai strategioita sisäisen viestinnän parantamiseksi. Nykytilaa voidaan 
selvittää erilaisten tutkimusten avulla. (Holtz 2004, 245.) Wright (2009, 9-10) esittää 
kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen hyviksi keinoiksi arvioida sisäisen vies-
tinnän nykytilaa. Muita mahdollisia tapoja arvioida sisäistä viestintää ovat auditointi 
sekä sisäisen viestinnän jatkuva suorituskyvyn mittaaminen. (Smith 2008, 214, 219.) 
Yritykset voivat tuottaa tutkimuksia ulkopuolisilla tutkimusorganisaatioilla tai esimer-
kiksi opiskelijatyönä.  
 
Kun selvitys sisäisen viestinnän nykytilasta on tehty sekä selvitetty sisäisen viestinnän 
ongelmakohdat tulee yrityksen asettaa konkreettiset tavoitteet sisäiselle viestinnälle. 
Mikäli yritys ei ole asettanut konkreettisia tavoitteita sisäiselle viestinnälleen, ei heillä 
ole lähtökohtaa, mistä lähteä mittaamaan sisäistä viestintää. (Holtz 2004, 245.) 
 
Holtzin (2004, 245) mukaan tavoitteiden perusteella voidaan tehdä viestintäsuunnitel-
ma, jota olisi hyvä testata pienellä kohderyhmällä ennen kokonaisvaltaista toteutusta. 
Seurantajakson jälkeen yrityksen tulee arvioida, toimiiko suunnitelma odotutetusti ja 
onko asetetut tulokset saavutettu. Tämä on koko prosessin kriittisin vaihe, sillä ilman 
tulosten perusteellista arviointi ei nähdä, mitä tulisi kehittää edelleen.  
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 
 
 
4.1 Tutkimus- ja tiedonkeruumenetelmät 
 
Tutkimus toteutettiin sähköistä kyselylomaketta apuna käyttäen. Kyselylomakkeen 
suunnitteluun ja toteutukseen käytettiin Digium enterprise –ohjelmistoa. Kyselyloma-
ketta käytettiin, sillä sopii määrällisiin tutkimuksiin, joissa perusjoukko on normaalia 
suurempi ja hajallaan (Vilkka 2007, 28). Kyselylomake voidaan toimittaa perusjoukolle 
monella tavalla, mutta tutkimuksessa käytettiin sähköpostia kyselylomakkeen linkin 
lähettämiseen. Mikäli sähköpostia tai internettiä käytetään kyselylomakkeen toimitta-
miseksi, tulee varmistua, että jokaisella perusjoukkoon kuuluvalla on tarvittavat tieto-
tekniset resurssit kyselyyn vastaamiseen (Vilkka 2015, 95). Kyselylomake lähetettiin 
perusjoukolle lokakuussa kesälomien ollessa ohi. Vastausaikaa kyselyyn vastaamiseen 
annettiin kaksi viikkoa.  
 
Kyselylomake koostui monivalintakysymyksistä sekä avoimista kysymyksistä. Kysely-
tutkimusta saatuja tuloksia arvioitiin pääosin kvantitatiivisia eli määrällisiä menetelmiä 
käyttäen. Ainoastaan avointen vastausten analysoinnissa käytettiin laadullisia eli kvali-
tatiivisia menetelmiä. Kvantitatiivinen eli määrällinen tutkimusmenetelmä on tapa, jossa 
tietoa tarkastellaan numeraalisesti. Se sopii hyvin tutkimuksiin, jossa perusjoukon koko 
on suuri ja vastauksia on paljon. (Vilkka 2007, 14.) Tulosten analysoinnissa käytettiin 
apuna SPSS statistics ja excel –ohjelmistoja. Tuloksia havainnollistettiin taulukoiden ja 
graafisten kuvioiden avulla.  
 
Otantamenetelmänä tutkimuksessa käytettiin kokonaisotantaa. Kokonaisotannalla tar-
koitetaan sitä, että perusjoukko on otettu kokonaisuudessaan mukaan tutkimukseen eikä 
muita otantamenetelmiä ole käytetty (Vilkka 2015, 98). Kokonaisotanta valittiin, sillä 
haluttiin saada mahdollisimman kattava ja luotettava kuva sisäisen viestinnän tilasta ja 
viestintäkanavien toimivuudesta toimeksiantajayrityksessä. Muita otantamenetelmiä 
käyttämällä otoskoko olisi jäänyt liian pieneksi.  
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4.2 Reliabiliteetti 
 
Reliabiliteetilla mitataan tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen luotettavuudella eli 
reliabiliteetilla varmistetaan tutkimuksen tarkkuutta eli mittauksen kykyä antaa oikeita 
tuloksia sekä tulosten toistettavuutta. Tutkimuksen luotettavuutta voivat heikentää muun 
muassa se, että vastaaja ei ymmärrä kysymystä samalla tavalla kuin tutkija tai vastaaja 
muistaa vastatessaan jonkin asian eri tavalla kuin se todellisuudessa on. (Vilkka 2015, 
194.) 
 
Työssä tutkimuksen luotettavuus eli reliabiliteetti on pyritty varmistamaan kyselylo-
makkeen tarkalla suunnittelulla. Kyselylomakkeesta ja kysymyksistä on pyritty teke-
mään mahdollisimman selkeitä, jotta virheitä tapahtuisi mahdollisimman vähän ja tut-
kimus olisi helposti uudelleen toteutettavissa.  
 
 
4.3 Validiteetti 
 
Validiteetilla mitataan tutkimuksen pätevyyttä. Pätevyyden eli validiteetin avulla arvi-
oidaan mittarin tai tutkimusmenetelmän kykyä mitata, sitä mitä tutkimuksessa on tarkoi-
tus mitata. Aineiston keräämisen ja mittaamisen huolellisella suunnittelulla sekä käsit-
teiden, perusjoukon ja muuttujien määrittelemisellä pyritään varmistamaan se, että vas-
taajat ymmärtävät käytetyn mittarin, kyselylomakkeen ja kysymykset. (Vilkka 2015, 
193.) 
 
Opinnäytetyössä on kiinnitetty erityistä huomiota kysymysten ymmärrettävyyteen ja 
yksinkertaisuuteen. Tutkimuksen validiteetin varmistamiseksi kyselylomaketta on tes-
tattu useammalla testivastaajalla, ennen kyselylomakkeen lähettämistä perusjoukolle. 
Testivastaajina on käytetty toimeksiantajayrityksessä työskenteleviä henkilöitä, joilla on 
käsitys kyselylomakkeella tiedusteltavista asioista.  
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5 TULOKSET 
 
 
Kyselytutkimus lähetettiin sähköpostitse 116 henkilölle. Vastauksia kyselyyn saatiin 
kaiken kaikkiaan 76, joten vastausprosentiksi muodostui 65,5 %. Tässä luvussa käydään 
läpi saadut tulokset SPSS statistics –ohjelmalla luotuja taulukoita ja kaavioita apuna 
käyttäen. Tulokset on jaettu aihepiireittään: perustietoihin, sisäisen viestintään sekä si-
säisen viestinnän kanaviin. Lisäksi tuloksia arvioidaan ristiintaulukoinnin keinoin. Lo-
puksi analysoidaan avoimiin kysymyksiin saatuja vastauksia.  
 
 
5.1 Perustiedot 
 
Kyselytutkimuksen ensimmäisessä osiossa tiedusteltiin vastaajien perustietoja: asemaa 
organisaatiossa, työsuhteen laatua sekä työsuhteen kestoa. Kaikki kyselyyn vastanneet 
vastasivat peruskysymyksiin.  
 
Ensimmäisenä tiedusteltiin vastaajien asemaa organisaatiossa. Taulukosta 1 nähdään, 
että suurin osa vastaajista, noin 87 % eli 66 henkilöä, on korvauskäsittelijöitä. Vastaajis-
ta asiantuntijoita on 4 henkilöä. Palveluneuvojia, palveluvalmentajia ja vahinkotarkasta-
jia oli vastaajissa jokaisia 2 henkilöä.  
 
TAULUKKO 1. Asema organisaatiossa 
Asema organisaatiossa Lukumäärä Prosentti 
Korvauskäsittelijä 66 86,8% 
Vahinkotarkastaja 2 2,6% 
Palveluvalmentaja 2 2,6% 
Palveluneuvoja 2 2,6% 
Asiantuntija 4 5,3% 
Yhteensä 76 100,0% 
 
Toimeksiantajayrityksessä työntekijöitä on sekä koko-aikaisissa että osa-aikaisissa työ-
suhteissa. Kokoaikaisessa työsuhteessa työskentelee vastaajista 48 henkilöä eli noin 63 
%.  Osa-aikaisia vastaajista oli reilu kolmasosa eli 28 henkilöä (noin 37 %).  
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TAULUKKO 2. Työsuhteen laatu 
Työsuhde Lukumäärä Prosentti 
Kokopäiväisenä 48 63,2% 
Osa-aikaisena 28 36,8% 
Yhteensä 76 100,0% 
 
Kokoaikaisten ja osa-aikaisten välillä tyytyväisyys sisäiseen viestintään jakautui melko 
tasaisesti. Kokoaikaiset työntekijät olivat hieman tyytyväisempiä sisäiseen viestintään 
kuin osa-aikaiset työntekijät. Kokoaikaisista hieman yli puolet eli noin 51 % oli tyyty-
väisiä sisäiseen viestintään. Osa-aikaisten vastaava osuus oli noin 46 %. Osa-aikaisista 
tyytymättömiä sisäiseen viestintään oli noin 54 %., kun taas kokoaikaisista tyytymättö-
mien osuus oli noin 43 %. (Kuvio 4) 
 
 
 
 
KUVIO 4. Tyytyväisyys sisäiseen viestintään kokoaikaisten ja osa-aikaisten välillä.  
 
Sekä kokoaikaisena että osa-aikaisena työskentelevistä yli puolet oli tyytyväisiä sisäisen 
viestinnän kanaviin. Kokoaikaisista noin 69 % oli tyytyväisiä sisäisen viestinnän kana-
viin, kun taas osa-aikaisten vastaava osuus oli noin 61 %. Osa-aikaisista hieman suu-
rempi osuus oli tyytymättömämpiä (noin 32 %). Kokoaikaisista tyytymättömien osuus 
oli noin 25 %.  
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KUVIO 5. Tyytyväisyys sisäisen viestinnän kanaviin kokoaikaisten ja osa-aikaisten 
työntekijöiden välillä.  
 
Jako uusien ja vanhojen työntekijöiden kesken on toimeksiantajayrityksessä yllättävän 
tasainen. Yli puolet vastaajista on työskennellyt yrityksessä 1-5 vuotta. Toiseksi suurin 
ryhmä oli 6-10 vuotta yrityksessä työskennelleet. Heitä oli 16 henkilöä eli hieman yli 20 
%. Alle vuoden yrityksessä työskennelleitä oli 12 henkilöä eli noin 15 %, kun taas yli 
10 vuotta työskennelleitä oli 9 henkeä, noin 12 % vastaajista.  
 
TAULUKKO 3. Työsuhteen kesto 
Työsuhteen kesto Lukumäärä Prosentti 
Alle vuoden 12 15,8% 
1-5 vuotta 39 51,3% 
6-10 vuotta 16 21,1% 
yli 10 vuotta 9 11,8% 
Yhteensä 76 100,0% 
 
Vertailtaessa vastaajien tyytyväisyyttä sisäiseen viestintään työsuhteen keston perusteel-
la, huomataan, että tyytyväisimpiä ovat alle vuoden yrityksessä työskennelleet. Heistä 
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noin 58 % vastasi olevansa tyytyväisiä yrityksen sisäiseen viestintään. Toisiksi tyyty-
väisin ryhmä ovat 1-5 vuotta yrityksessä työskennelleet noin 56 % osuudella. Tyytymät-
tömimpiä olivat yli 10 vuotta yrityksessä työskennelleet. Heistä jopa noin 75 % sanoi 
olevansa osittain tyytymättömiä yrityksen sisäiseen viestintään. 6-10 vuotta yrityksessä 
työskennelleistä reilu puolet (56 %) oli osittain tyytymättömiä yrityksen sisäiseen vies-
tintään.  
 
 
 
KUVIO 6. Tyytyväisyys sisäiseen viestintään työsuhteen keston perusteella 
 
Verrattaessa tyytyväisyyttä sisäisen viestintäkanavien ja työsuhteen keston välillä voi-
daan huomata muutamia eroja. Kaikkein tyytyväisimpiä sisäisen viestinnän kanaviin 
olivat 1-5 vuotta yrityksessä työskennelleet. Heistä noin 72 % oli tyytyväisiä sisäisen 
viestinnän kanaviin. Toiseksi suurin ryhmä oli 6-10 vuotta yrityksessä työskennelleet. 
Heistä osittain tyytyväisiä oli noin 69 %. Alle vuoden yrityksessä työskennelleistä noin 
67 % oli tyytyväisiä sisäisen viestinnän kanaviin. Ryhmistä ainut, joka oli selkeästi tyy-
tymättömämpi sisäisen viestinnän kanaviin, oli yli 10 vuotta yrityksessä työskennelleet. 
Heistä yli puolet (56 %) sanoi olevansa tyytymätön yrityksen nykyisiin sisäisen viestin-
nän kanaviin. (Kuvio 7) 
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KUVIO 7. Tyytyväisyys sisäisen viestinnän kanaviin työsuhteen keston perusteella 
 
 
5.2 Sisäinen viestintä  
 
Kyselytutkimuksen toisessa osiossa tarkasteltiin sisäisen viestinnän nykytilaa toimeksi-
antajayrityksessä. Osiossa vastaajilta tiedusteltiin väittämien avulla tyytyväisyyttä sisäi-
seen viestintään, mielipidettä viestinnän avoimuudesta ja viestinnän sisältämästä turhas-
ta tiedosta, tietojen löydettävyydestä, tietojen ajankohtaisuudesta ja tarpeellisuudesta, 
muutoksista tiedottamisesta sekä viestinnästä toimipaikkojen välillä. Vastaajille annet-
tiin viisi vastausvaihtoehtoa: täysin eri mieltä, osittain eri mieltä, en osaa sanoa, osittain 
samaa mieltä ja täysin samaa mieltä. Vastaukset on koottu kuvioon 8.  
 
Ensimmäinen väittämä ”Olen tyytyväinen sisäiseen viestintään” jakoi vastaajien mieli-
piteitä ja osoitti, että yrityksellä on kehitettävää sisäisessä viestinnässään. Vastaajista 
lähes puolet (46 %) oli täysin eri mieltä tai osittain eri mieltä väittämän kanssa. Tyyty-
väisiä sisäiseen viestintään oli noin 48 % vastaajista. Toisin sanoen hieman suurempi 
osuus vastaajista oli tyytyväinen sisäiseen viestintään.  
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Enemmistö vastaajista (noin 47 %) koki myös viestinnän avoimuudessa olevan ongel-
mia tai toivoivat viestinnän olevan nykyistä avoimempaa. Täysin tai osittain samaa 
mieltä väittämän kanssa oli hieman pienempi osuus eli noin 42 %.  
 
Kuvio 8 osoittaa, että yrityksessä nousee selkeäksi ongelmaksi myös viestinnän sisältä-
mä turha tieto. Ongelmat turhan tiedon määrässä näkyivät myös vastaajien avoimissa 
vastauksissa. Puolet vastaajista (50 %) koki yrityksen sisäisen viestinnän sisältävän tur-
haa tietoa. Hieman yli kolmasosa (36 %) oli täysin tai osittain erimieltä väittämän kans-
sa.  
 
Väittämät ”tiedän mistä löydän työtäni koskevaa tietoa” ja ”tieto on helposti löydettä-
vissä linkittyvät vahvasti toisiinsa. Suurin osa (noin 69 %) tiesi, mistä saa tarvittaessa 
työtä koskevaa tietoa, mutta yli puolet (58 %) vastaajista koki silti, että tieto ei ole hel-
posti löydettävissä. Edellisessä kohdassa ongelmaksi todettu turhan tiedon määrä heijas-
taa todennäköisesti myös siihen, että vastaajista näin moni kokee tiedon löydettävyyden 
ongelmaksi.  
 
Sisäisestä viestinnästä saatu tieto koettiin pääosin olevan ajankohtaista, riittävää sekä 
tarpeellista. Vastaajista reilu puolet (57 %) koki tiedon ajankohtaiseksi, noin kaksi kol-
masosaa (70 %) koki tiedon saannin olevan riittävää ja jopa noin 80 % vastaajista koki 
saadun tiedon tarpeelliseksi. 
 
Muutoksista tiedottaminen jakoi vastaukset eri mieltä ja samaa mieltä olevien välillä 
melko tasaisesti. Täysin tai osittain samaa mieltä väittämän ”muutoksista tiedotetaan 
ajoissa” kanssa oli noin 38 % vastaajista, kun taas osittain eri mieltä oli noin 43 % vas-
taajista. Tämän väittämän kohdalla vastauksiin on voinut merkittävästi vaikuttaa toi-
meksiantajayrityksen ilmoitus merkittävistä muutoksista yrityksessä samana päivänä 
kuin kyselytutkimus julkaistiin.  
 
Kaikkein suurin erimielisyys oli väittämän ”viestintä toimipaikkojen välillä on sujuvaa” 
kohdalla. Vastaajista jopa noin 80 % oli sitä mieltä, että toimipaikkojen välisessä vies-
tinnässä ja viestinnän sujuvuudessa on ongelmia. Tämä kanta saa vahvistusta myös 
avoimista vastauksista. Vain noin 20 % vastaajista on väittämän kanssa samaa mieltä.  
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KUVIO 8. Sisäisen viestinnän arviointi arvoasteikon mukaisesti 
 
 
5.3 Viestintäkanavat  
 
Kysetutkimuksen toisessa osiossa keskityttiin viestintäkanaviin, niiden toimivuuteen ja 
käytettävyyteen korvauskäsittelyssä. Ensimmäisessä osassa vastaajien tuli arvioida si-
säisten viestintäkanavien käyttöä, sisäisten viestintäkanavien merkitystä toimipaikkojen 
välisessä viestinnässä, viestintäkanavien toimivuutta korvauskäsittelyssä sekä tyytyväi-
syyttä nykyisiin sisäisen viestinnän kanaviin. Vastaajat arvioivat väittämiä arvoasteikol-
la 1-5 (1. Täysin eri mieltä 2. Osittain eri mieltä 3. En osaa sanoa 4. Osittain samaa 
mieltä 5. Täysin samaa mieltä).  
 
Enemmistö eli noin 79 % koki olevan täysin tai osittain samaa mieltä väittämän ”käytän 
eri viestintäkanavia aktiivisesti” kanssa, mistä voidaan päätellä, että eri viestintäka-
navien käyttö on yrityksessä aktiivista.  
 
Vaikka väittämä ”sisäisen viestinnän kanavat helpottavat viestimistä toimipaikkojen 
välillä” jakoi vastaajien mielipiteitä selkeämmin, koki suurempi prosentuaalinen osuus 
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viestintäkanavien helpottavan viestimistä (37 %). Väittämän kanssa eri mieltä oli noin 
34 % vastaajista. Lisäksi melko merkittävä osuus (28 %) ei osannut kertoa kantaansa 
väittämään.   
 
Kuviosta 9 näkee, että vastaajat kokevat pääosin nykyisten viestintäkanavien tukevan 
korvauskäsittelyä ja ovat kaiken kaikkiaan melko tyytyväisiä nykyisiin viestintäkana-
viin. Vastaajista lähes kaksi kolmasosaa (63 %) olivat sitä mieltä, että nykyiset viestin-
täkanavat tukevat korvauskäsittelyä. Tyytyväisyys viestintäkanaviin oli lähes samalla 
tasolla, sillä noin 66 % sanoi olevansa tyytyväinen nykyisiin viestintäkanaviin.  
 
 
KUVIO 9. Sisäisten viestintäkanavien arviointi arvoasteikon mukaisesti 
 
Kyselylomakkeen viestintäkanavien arvioinnin toisessa osiossa pyrittiin selvittämään 
kuinka aktiivisesti yrityksen henkilöstö käyttää erilaisia viestintäkanavia. Vastaajat ar-
vioivat intran, sähköpostin, lyncin/puhelimen, vahinkomuistioiden, palavereiden ja tii-
mihetkien, lähimmän esimiehen, johdon, koulutuksien ja puskaradion käyttöä annettu-
jen vastausvaihtoehtojen avulla. Vastausvaihtoehdot olivat: en lainkaan, harvemmin, 
kuukausittain, viikoittain ja päivittäin.  
 
1,3%
2,6%
6,6%
2,6%
26,3%
22,4%
27,6%
11,8%
6,6%
11,8%
27,6%
6,6%
55,3%
53,9%
34,2%
52,6%
10,5%
9,2%
2,6%
26,3%
OLEN1 TYYTYV Ä INEN1 S I S Ä IS EN1 V IE S T INNÄN1 KANAV I IN
NYKY IS ET 1 S I S Ä IS EN1 V IE S T INNÄN1 KANAV A T 1 TUKEV A T 1 KORV AUKS KÄ S IT TE LYÄ
S IS Ä IS EN1 V IE S T INNÄN1 KANAV A T 1HELPOTTA V A T 1 V IE S T IM IS TÄ 1 A LUE ? J A 1
PA LV ELUYHT IÖN1 V Ä LI LLÄ
KÄ YTÄN1 ERI 1 V IE S T INTÄ KANAV IA 1 A KT I IV I S E S T I
SISÄISTEN'VIESTINTÄKANAVIEN' ARVIOINTI' ARVOASTEIKON'MUKAISESTI
Täysin1eri1mieltä Osittain1eri1mieltä En1osaa1sano Osittain1samaa1mieltä Täysin1samaa1mieltä
33 
 
 
Yli puolet (noin 60 %) luki intraa päivittäin. Toiseksi suurin ryhmä oli intraa viikoittain 
lukeneet. Heitä oli kaiken kaikkiaan noin 32% vastaajista. Kuukausittain intraa luki noin 
3 % vastaajista ja harvemmin noin 5 % vastaajista.  
 
Sähköposti sekä Lync/puhelin olivat selkeästi käytetyimmät sisäisen viestinnän kanavat. 
Sähköpostia luki päivittäin kaikki kyselyyn vastanneet. Myös Lyncin/Puhelimen kautta 
päivittäin viestivät lähes kaikki eli noin 99 % vastaajista. Sähköpostin lisäksi myös va-
hinkomuistioiden käyttö oli yleistä, sillä vahinkomuistioille kirjoitti päivittäin lähes 95 
% vastaajista ja vahinkomuistioita luki päivittäin noin 97 % vastaajista.  
 
Osallistuminen palavereihin ja tiimihetkiin oli suurimmalla osalla (noin 72 %) viikoit-
taista. Päivittäin palalavereihin ja tiimihetkiin kertoi osallistuvansa ainoastaan noin 7 %. 
Kuukausittain osallistuvia oli noin 15 % vastaajista ja harvemmin osallistui 7 % vastaa-
jista.  
 
Koulutuksiin osallistuttiin yleisesti kuukausittain tai harvemmin. Hieman reilu puolet eli 
noin 57 % vastaajista kertoi osallistuvansa koulutuksiin kuukausittain ja noin kolmasosa 
eli noin 36 % kertoi osallistuvansa koulutuksiin harvemmin.  
 
Tiedon saanti lähimmältä esimieheltä oli oletetusti hieman yleisempää kuin tiedon saan-
ti johdolta. Suurin osa (75 %) vastaajista kertoi saavansa tietoa lähimmältä esimieheltä 
viikoittain, kun taas johdolta suurin osa kertoi saavansa tietoa kuukausittain (53 %) tai 
harvemmin (38 %). Johdolta viikoittain tietoa sai vain noin 9 % vastaajista. Kuukausit-
tain tai harvemmin esimieheltä tietoa saavien osuus oli yhteensä noin 13 %.  
 
Puskaradion kautta tietoa saivat noin puolet (51 %) vastaajista viikoittain. Päivittäin 
tietoa puskaradion kautta saivat noin 26 % vastaajista. Tämä kertoo, että puskaradio on 
yrityksessä myös paljon käytössä ja tieto kulkee helposti puskaradion kautta.  
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KUVIO 10. Sisäisten viestintäkanavien käyttö 
 
Seuraavassa osiossa vastaajien tuli arvioida sisäisten viestintäkanavien, intran, sähkö-
postin, lyncin/puhelimen, vahinkomuistioiden, palaverien ja tiimihetkien, koulutuksien, 
lähimmän esimiehen, johdon ja puskaradion käytettävyyttä työssä. Vastaajille annettiin 
viisi vastausvaihtoehtoa, jotka olivat: en käytä kanavaa, täysin käyttökelvoton, jokseen-
kin käyttökelvoton, kohtalaisen käyttökelpoinen ja erittäin käyttökelpoinen.  
 
Puolet (50 %) vastaajista koki Intran jokseenkin käyttökelpoiseksi viestintäkanavaksi. 
Noin 29 % vastaajista oli sitä mieltä, että Intra on erittäin käyttökelpoinen viestintäka-
nava. Jokseenkin käyttökelvottomana Intraa piti noin 16 % vastaajista.  
 
Kaikkein käyttökelpoisimpina sisäisen viestinnän kanavina pidettiin sähköpostia, lyn-
ciä/puhelinta sekä vahinkomuistioita. Sähköpostia erittäin käyttökelpoisena piti kaiken 
kaikkiaan noin 80 % vastaajista. Erittäin käyttökelpoisena lyncia/puhelinta piti 79 % 
vastaajista ja vahinkomuistioita 83 % vastaajista.  
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Palavereita ja tiimihetkiä sekä koulutuksia pidettiin myös pääosin käyttökelpoisina vies-
tintäkanavina. Palavereja ja tiimihetkiä erittäin käyttökelpoisina piti reilu puolet (54 %) 
ja kohtalaisen käyttökelpoisina noin 40 % vastaajista. Koulutuksia pidettiin hieman 
käyttökelpoisempina kuin palavereita ja tiimihetkiä. Koulutuksia erittäin käyttökelpoi-
sena piti noin 72 % ja kohtalaisen käyttökelpoisena 22 % vastaajista.  
 
Työssään erittäin käyttökelpoisena viestintäkanavana lähintä esimiestä piti suurin osa 
(noin 61 %) vastaajista. Johdon kohdalla vastaukset kuitenkin jakautuivat enemmän, 
sillä johtoa erittäin käyttökelpoisena viestintäkanavana piti ainoastaan noin 11 % vas-
taajista. Kohtalaisen käyttökelpoisena viestintäkanavana johtoa piti puolet vastaajista ja 
kohtalaisen käyttökelvottomana noin 30 % vastaajista.  
 
Myös puskaradion käytettävyys työssä jakoi mielipiteitä. Suurimpana ryhmänä olivat 
puskaradiota kohtalaisen käyttökelpoisena pitäneet. Heitä oli noin 42 % vastaajista. 
Erittäin käyttökelpoisena ja jokseenkin käyttökelvottoman puskaradiota työssä pitivät 
noin 24 % vastaajista.  
 
 
KUVIO 11. Sisäisten viestintäkanavien käytettävyys työssä 
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Kyselylomakkeen seuraavassa osiossa vastaajien tuli valita mielestään kaksi toimivinta 
sisäisen viestinnän kanavaa. Vastausvaihtoehtoina olivat: sähköposti, lync/puhelin, in-
tranet, vahinkomuistiot, palaverit ja tiimihetket, koulutukset, lähin esimies, johto, pus-
karadio ja perehdytys.  
 
Kuvio 12 osoittaa, että sähköpostia pidettiin kaikkein toimivimpana viestintäkanavana. 
Sähköposti sai kaiken kaikkiaan 55 vastausta. Toiseksi eniten vastauksia (36) sai vahin-
komuistiot. Lync/puhelin oli 27:llä vastauksella kolmanneksi toimivin viestintäkanava. 
Vähiten vastauksia saivat perehdytys (1) ja lähin esimies (2). Johto ei saanut yhtään 
vastausta.  
 
KUVIO 12. Toimivimmat sisäisen viestinnän kanavat 
 
Seuraavaksi vastaajien tuli arvioida samoista vastausvaihtoehdoista ne viestintäkanavat, 
joissa oli heidän mielestään kehitettävää. Jokaisen vastaajan tuli valita kaksi viestintä-
kanavaa, joiden toiminnassa oli heidän mielestään kehitettävää.  
 
Kanavat, joissa koettiin olevan eniten kehitettävää, olivat vahinkomuistiot, intranet sekä 
johto. Vahinkomuistiot saivat kaiken kaikkiaan 35 vastausta, intranet 30 vastausta ja 
johto 25 vastausta. Myös koulutuksissa koettiin olevan jonkin verran kehitettävää, sillä 
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koulutukset saivat neljänneksi eniten (20) vastauksia. Vähiten vastauksia saivat 
Lync/Puhelin (2), lähin esimies (6), puskaradio (6) ja sähköposti (7).  
 
 
KUVIO 13. Sisäisen viestinnän kanavat, joiden toiminnassa on kehitettävää 
 
 
5.4 Avoimet vastaukset 
 
Avoimia kysymyksiä oli kyselylomakkeessa kaiken kaikkiaan viisi. Osiossa, jossa käsi-
teltiin toimeksiantajayrityksen sisäistä viestintää, tiedusteltiin avointen kysymysten 
avulla sisäisen viestinnän toimivuutta toimipaikkojen välillä sekä kehitysehdotuksia 
toimeksiantajayrityksen sisäisen viestinnän kehittämiseksi. Viestintäkanavia käsittele-
vässä osiossa avointen kysymysten avulla haluttiin selvittää, mitä viestintäkanavia vas-
taajat käyttävät toimipaikkojen väliseen viestintään ja miten sisäisiä viestintäkanavia 
voitaisiin yrityksessä kehittää. Viimeiseen avoimeen kohtaan vastaajat saivat jättää mui-
ta kommentteja aiheeseen liittyen.  
 
Ensimmäinen avoin kysymys ”Miten koet sisäisen viestinnän toimivan toimipaikkojen 
väillä? Mitä hyvää ja mitä kehitettävää viestinnässä on?” sai yhteensä 49 vastausta, mi-
kä tarkoittaa, että kysymykseen vastasi noin 65 % vastaajista.  
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Positiivisina asioina vastauksista nousi esille se, että toimipaikkojen välisen viestinnän 
koetaan kehittyneen ja menneen eteenpäin, vaikka vielä on paljon tehtävää. Toimipaik-
kojen välisen viestinnän kehittymisessä on auttanut muun muassa vierailut toimipaikko-
jen välillä. Sähköpostiviestinnän koettiin toimivan melko hyvin toimipaikkojen välises-
sä viestinnässä ja vastaukset saadaan sähköpostin avulla yleensä nopeasti.  
 
Avoimet vastaukset osoittavat kuitenkin, että toimipaikkojen välisessä viestinnässä on 
vielä paljon kehitettävää. Suurin ongelma vastaajien kokemuksen mukaan oli toimi-
paikkojen välillä olevat eriävät ohjeistukset ja toimintatavat asioiden hoitamisessa. Mo-
ni koki, että vastauksia toimipaikoista on välillä todella haasteellista saada ja välillä 
tuntuu, että viestit jäävät puolitiehen, eivätkä tavoita oikeita henkilöitä. Toimipaikkojen 
väliseen viestintään toivottiin enemmän vuorovaikutusta, avoimuutta sekä viestien sä-
vyyn ystävällisyyttä. Osa vastaajista kuitenkin korosti, että viestinnän sujuminen riippuu 
paljon toimipaikasta. Joidenkin toimipaikkojen kanssa viestintä sujuu paremmin kuin 
toisten.  
 
Seuraavan avoimen kysymyksen avulla tiedusteltiin vastaajilta kehitysehdotuksia sisäi-
sen viestinnän kehittämiseksi. Kysymykseen vastasi 41 henkilöä eli noin 54 % vastaa-
jista.  Vastaajista suurin osa toivoi selkeämpiä, yhteisiä pelisääntöjä toimeksiantaja yri-
tyksen sisäiseen viestintään sekä toimipaikkojen välille, että yksittäisen toimipaikan 
sisälle. Osa koki, että sähköpostiin tulee paljon turhaa sisältöä, jota voisi yrittää tiivistää 
tai vähentää esimerkiksi sähköpostilistoja tiivistämällä. Sähköpostin käyttöä toivottiin 
muutenkin vähennettävän nykyisestä. Lisäksi toivottiin yhteistä foorumia lajikohtaisesti, 
joka tavoittaisi kaikki samaa korvauslajia käsittelevät työntekijät. Kehitysehdotuksissa 
tuli näiden lisäksi esille muun muassa intran kehittäminen, koulutusten lisääminen sekä 
mobiiliviestimien käyttöönotto osaksi viestintäkanavia.  
 
Kyselylomakkeen viestintäkanavia käsittelevässä osiossa ensimmäinen avoin kysymys 
oli ”Mitä sisäisen viestinnän kanavia käytät toimipaikkojen välisessä viestinnässä?”. 
Kysymys sai avoimista kysymyksistä eniten vastauksia. Yhteensä 61 henkilöä eli noin 
80 % vastaajista vastasi kyseiseen kysymykseen.  
 
Sähköposti oli selkeästi yleisin käytetty viestintäkanava toimipaikkojen välisessä vies-
tinnässä. Lähes jokainen kysymykseen vastannut kertoi käyttävänsä sähköpostia toimi-
paikojen välisessä viestinnässä. Toiseksi käytetyin viestintäkanava oli lync/puhelin. 
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Lisäksi vahinkomuistiot olivat paljon käytetty väline toimipaikkojen välillä käytävässä 
viestinnässä. Monet käyttivät kaikki edellä mainittuja viestintäkanavia rinnakkain. Mui-
ta mainittuja viestintäkanavia olivat perehdytykset, onlinetilaisuudet sekä asiakaspalaut-
teet.  
 
Toisessa viestintäkanaviin liittyvässä avoimessa kysymyksessä haluttiin kuulla vastaa-
jien kehitysehdotuksia viestintäkanaviin liittyen. Kysymykseen ”Miten kehittäisit käy-
tössä olevia sisäisiä viestintäkanavia?” vastasi 34 henkilöä eli noin 45 % vastaajista.  
 
Vastaajien kehitysehdotuksissa viestintäkanaviin toivottiin erityisesti yhteisiä pelisään-
töjä viestintäkanavien käytölle. Vahinkomuistioiden käytön tehostamista toivottiin si-
säisen viestinnän helpottamiseksi. Moni vastaajista nimesi intranetin tärkeäksi kehitys-
kohteeksi. Intraa toivottiin päivitettävän ajan tasalle, jotta tiedot olisivat selkeämmin 
jäsennelty ja helpommin löydettävissä. Intranetiin ehdotettiin luotavaksi myös yhteinen 
foorumi, joka tavoittaisi kaikki tiettyä korvauslajia käsittelevät. Muita esille tulleita ke-
hitysehdotuksia oli koulutusten lisääminen, turhan sähköpostiviestien vähentäminen 
sekä modernien viestintäkanavien, kuten Facebookin ja Whatsappin käyttöönottaminen. 
Edellä mainittujen lisäksi johdon viestintää toivottiin kehitettävän aktiivisempaan ja 
käytännönläheisempään suuntaan.  
 
Viimeisessä avoimessa kysymyksessä vastaajille annettiin mahdollisuus antaa muita 
kommentteja aiheeseen liittyen. Kommentteja kyseiseen kohtaan tuli muutamia. Kom-
menteissa toivottiin muun muassa selkeyttä toimintatapoihin ja viestintäkanaviin, oh-
jeistuksien keskittämistä yhteen paikkaan esimerkiksi intraan sekä sisäisen viestinnän 
kehittämistä toimipaikkojen välillä.  
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6 POHDINTA JA KEHITYSEHDOTUKSET 
 
 
Puron (2004. 105-106) mukaan viestinnän kehittämisen tavoitteena on organisaation 
toiminnan tehostaminen sekä tuottavuuden ja kilpailukyvyn lisääminen. Avaimena vies-
tinnän kehittämiselle työyhteisössä on perustehtävien toteuttaminen. Perusajatus vies-
tinnästä ei tulisi hukkua kehittämisen myötä.  
 
Pohdinnan ja kehitysehdotuksien avulla pyritään antamaan toimeksiantajalle ehdotuksia 
sisäisen viestinnän kehittämiseksi. Kehitysehdotusten pohjana on käytetty kyselytutki-
muksesta saatuja tuloksia sekä vastaajien antamia kehitysideoita yrityksen sisäisen vies-
tinnän ja viestintäkanavien kehittämiseksi. Opinnäytetyö jättää myös mahdollisuuden 
jatkotutkimuksille. Tutkimusta on mahdollista laajentaa koskemaan esimerkiksi esimie-
hiä tai useampia toimistoja, jotta toimistojen välinen vertailu olisi mahdollista. Tarkem-
paa tutkimusta voitaisiin tehdä myös esimerkiksi Intranetin kehittämisen osalta.  
 
 
6.1 Taustamuuttujat 
 
Kyselytutkimuksen kautta saatiin kattava kuva toimeksiantajayrityksen sisäisen viestin-
nän nykytilasta ja kehitysalueista. Vastausprosentiksi saatiin 65,5 %, mikä mahdollistaa 
tuloksista tehtävät luotettavat johtopäätökset. Lisäksi avoimiin kysymyksiin saatiin kat-
tavasti vastauksia, jotka toimivat pohjana annetuille kehitysehdotuksille.  
 
Vastaajat jakautuivat taustamuuttujien osalta oletetusti. Toimeksiantajayrityksessä ajo-
neuvokorvausyksikön suurin työntekijäryhmä on korvauskäsittelijät. Heidän osuus ky-
selytutkimuksen vastaajista oli myös suurin. Asiantuntijoiden ja vahinkotarkastajien 
vastausaktiivisuus jäi toivottua pienemmäksi, mikä vaikeutti luotettavien päätelmien 
tekemistä viestintäkanavien toimivuuden ja työntekijän aseman välisestä suhteesta. Olisi 
ollut mielenkiintoista nähdä, kokevatko eri asemassa työskentelevät henkilöt eri viestin-
täkanavat toimivimmiksi.  
 
Työsuhteen laadun ja työsuhteen keston osalta vastaajat jakautuivat tasaisesti.  Suurin 
osa vastaajista oli kokoaikaisessa työsuhteessa olevia, mutta myös osa-aikaisilta työnte-
kijöiltä saatiin hyvin vastauksia. Työsuhteen keston perusteella suurimmat ryhmät olivat 
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1-5 vuotta sekä 6-10 vuotta toimeksiantajalla työskennelleet. Vastaajista yllättävän mo-
ni kuului alle vuoden työskennelleisiin ja yli 10 vuotta työskennelleisiin, mikä oli posi-
tiivista tuloksien vertailun kannalta.  
 
 
6.2 Sisäinen viestintä 
 
Tutkimustuloksista nähdään, että yrityksen sisäisen viestinnän kehittäminen on tarpeen, 
vaikka myös positiivisia osa-alueita nousee esille. Suurempi prosentuaalinen osuus vas-
taajista on kuitenkin tyytyväinen yrityksen sisäiseen viestintään, vaikka ero tyytyväisten 
ja tyytymättömien välillä jää varsin pieneksi. Loppujen lopuksi vain hieman alle puolet 
vastaajista kokee olevansa tyytyväisiä sisäiseen viestintään.  
 
Huomion arvoista on myös se, että tyytymättömimpiä sisäiseen viestintään ovat yrityk-
sessä kauemmin työskennelleet henkilöt. Täysin luotettavia päätelmiä siitä, mikä tähän 
on syynä ei voida tuloksista tehdä. Uskon, että yksi mahdollisista syistä on se, että uudet 
työntekijät koulutetaan heti perehdytyksen yhteydessä käyttämään uusinta viestintätek-
nologiaa ja heille kerrotaan myös uusimmista käytännöistä sisäisessä viestinnässä. Mo-
nesti vanhojen työntekijöiden koulutus jää uusien toimintaohjeiden ja teknologiauudis-
tusten kohdalla vajavaiseksi.  
  
Puro (2004, 106-110) korostaa, että viestinnän kehittäminen vaatii kolmenlaista muutos-
ta: teknologista muutosta, käytäntöjen muutosta sekä ajattelutapojen muutosta. Erityisen 
tärkeänä osa-alueena ovat käytäntöjen ja ajattelutapojen muutos. Käytäntöjen ja ajattelu-
tapojen muutokset ovat monesti myös kaikkein työläimmät ja hitaimmat vaiheet muu-
tosprosessissa. Mielestäni käytäntöjen muuttaminen tulisi lähteä työyhteisön henkilös-
tön kouluttamisesta. Ajattelutapojen muutoksessa on kyse työyhteisön jäsenten saami-
sesta oivaltamaan muutoksen tarve ja uusien käytäntöjen vaikutus työntekoon. On mah-
dollista, että yrityksessä on vanhojen työntekijöiden osalta epäonnistuttu juuri näissä 
kahdessa osa-alueessa. Mielestäni tulevaisuudessa olisikin tärkeää huomioida myös 
vanhojen työntekijöiden kouluttaminen ja informoiminen sisäisen viestinnän muutosti-
lanteissa.  
 
Tuloksista positiivisina asioina esille nousee se, että suurin osa vastaajista tietää mistä 
löytää työtänsä koskevaa tietoa ja kokee saavansa tarpeeksi tietoa. Lisäksi suurin osa 
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koki saamansa tiedon tarpeelliseksi ja tietoa päivitettävän riittävän usein. Tuloksista 
esille nousevia ongelmia ovat viestinnän avoimuus, sen sisältämä turhan tiedon määrä, 
muutoksista tiedottaminen sekä viestintä toimipaikkojen välillä. Kyseiset osa-alueet 
ovat olennaisessa asemassa sisäisen viestinnän onnistumisessa, minkä vuoksi kehottai-
sin yritystä keskittymään sisäisen viestinnän kehittämisessä erityisesti näihin osa-
alueisiin.  
 
Tutkimus osoittaa, että suurin ongelma yrityksen sisäisessä viestinnässä on sisäisen 
viestinnän toimivuus toimipaikkojen välillä. Vastaajat kokivat, että vuorovaikutus toi-
mipaikkojen välillä on vähäistä ja vastauksia eri toimipaikoista hankalaa saada. Sisäisen 
viestinnän ongelmiin toimipaikkojen välillä vaikuttivat muun muassa erilaiset toiminta-
tavat ja –ohjeet. Kortetjärvi-Nurmi ja Murtola (2015, 62) korostavat erityisesti vuoro-
vaikutuksen ja avoimuuden tärkeyttä sisäisessä viestinnässä. Vuorovaikutukseen perus-
tuva sisäinen viestintä motivoi henkilöstöä, lisää työhyvinvointia ja yhteisöllisyyttä.  
 
Mielestäni toimipaikkojen välisen viestinnän kehittämisen tulisi lähteä vuorovaikutuk-
sen kehittämisestä. Vuorovaikutusta on mahdollista kehittää esimerkiksi toimipaikkojen 
välisten vierailujen kautta. Vierailuja toimipaikkojen välillä on yrityksessä tehty jo 
aiemmin, mutta niitä tulisi järjestää jatkossa entistä enemmän. Lisäksi ehdottaisin, että 
vierailuja käytäisiin läpi tiimipalavereissa tai tiimihetkissä, jotta saadut opit välittyisivät 
kaikille työyhteisön jäsenille. Eri toimipisteiltä olisi myös hyvä saada joku tiimihetkiin- 
ja palavereihin kertomaan heidän työtavoistaan. Tällä tavalla lisättäisiin tietoisuutta eri-
laisista toimintamalleista, joita eri toimipisteillä on käytössä. Ihanteena olisi kuitenkin 
tulevaisuudessa toimipisteiden välisten työtapojen ja toimintaohjeiden yhtenäistäminen 
viestinnän osalta.  
 
Toimipaikkojen välisen viestinnän lisäksi ongelmiksi nousivat sisäisen viestinnän 
avoimuus ja muutoksista tiedottaminen. Kyseisten väitteiden kohdalla tuloksiin saattaa 
vaikuttaa merkittävästi kyselylomakkeen lähetysajankohta. Kysely lähetettiin vastaajille 
samana päivänä, jolloin yrityksessä julkaistiin tieto tulevista muutoksista.  
 
Kuten teoriaosuudessa on todettu, on muutosviestintä tärkeä osa työyhteisön viestintää 
ja johdon viestintää. Myös sisäisen viestinnän avoimuuteen voidaan vaikuttaa johdon 
esimerkillä. Ihannetilanteessa muutoksista tiedotetaan jo hyvissä ajoin, jotta työyhteisön 
jäsenet pystyvät osallistumaan muutoksen suunnitteluun ja toteutukseen. Muutostilan-
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teissa johdon tulisi lisäksi olla entistä enemmän läsnä sekä kuunnella ja vastata työyh-
teisön jäsenten kysymyksiin. (Kortetjärvi-Nurmi & Murtola 2015, 67.) 
 
Yhdeksi ongelmaksi tutkimustuloksista ilmeni turhan tiedon määrä ja tietojen löydettä-
vyys. Monet yritykset kamppailevat turhan tiedon ja tiedon määrän kanssa (Siukosaari 
2002, 83). Sähköpostissa turhan tiedon määrään vaikuttavat muun muassa suuret posti-
tuslistat. Yrityksen tulisi mielestäni kohdistaa viestit tarkemmin oikeille kohderyhmille, 
mikä onnistuisi esimerkiksi sähköpostien vastaanottajalistoja pienentämällä.  
 
Vastaajista enemmistö (noin 58 %) vastasi olevansa täysin tai osittain eri mieltä väitteen 
”tieto on helposti löydettävissä” kanssa. Juholin (2006, 161) on todennut, että toistensa 
kanssa kilpailevat viestintäkanavat lisäävät tiedon määrää. Tämän lisäksi kilpailevat 
viestintäkanavat vaikuttavat myös tietojen löydettävyyteen. Toimeksiantajayrityksessä 
lähetetään esimerkiksi erilaisia ohjeistuksia ja muutoksia ohjeistuksiin sähköpostin väli-
tyksellä. Osa ohjeistuksista päivitetään kuitenkin suoraan Intraan. Tiedon löydettävyy-
den kannalta olisi mielestäni hyvä keskittää ohjeet kokonaan Intran puolelle. Tällä taval-
la vähennettäisiin myös sähköpostiin tulevaa turhan tiedon määrää.  
 
 
6.3 Sisäisen viestinnän kanavat 
 
Tutkimuksen tulokset osoittavat, että työyhteisön jäsenet ovat pääosin tyytyväisiä sisäi-
sen viestinnän kanaviin ja niiden käytettävyyteen osana korvauskäsittelyä. Suurin osa 
vastaajista sanoi olevansa tyytyväinen sisäisen viestinnän kanaviin. Lähes sama osuus 
vastaajista oli täysin tai osittain samaa mieltä väittämän ”nykyiset sisäisen viestinnän 
kanavat tukevat korvauskäsittelyä” kanssa. Lisäksi positiivisena osa-alueena vastauksis-
ta nousi eri sisäisten viestintäkanavien aktiivinen käyttö.  
 
Sisäisistä viestintäkanavista kehityskohteiksi valikoitui monivalintakysymyksien ja 
avointen vastausten perusteella intranet, johdon viestintä sekä vahinkomuistioiden käyt-
tö. Lisäksi avoimista vastauksista nousi tarve ottaa käyttöön uusia, moderneja viestintä-
kanavia.  
 
Suurimmaksi haasteeksi sisäisten viestintäkanavien osalta muodostui intranet, sen käy-
tettävyys sekä sisältö ja ulkomuoto. Vastaajista lähes 16 % nimesi intranetin jokseenkin 
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käyttökelvottomaksi työssä sekä vastaajista reilu 1 % sanoi, ettei käytä intranettiä lain-
kaan. Kysyttäessä sisäisen viestinnän kanavia, joissa on eniten kehitettävää, sai intranet 
toiseksi eniten eli 30 vastausta. Vaikkakin suurin osa vastaajista kertoo käyttävänsä in-
tranettiä päivittäin, koettiin avointen vastausten perusteella tiedon löytäminen intranetis-
tä hankalaksi. Tiedon löydettävyyteen vastaajat kertoivat vaikuttavan tietojen huono 
jäsentely intranetissä. Lisäksi osa koki, että kaikki tiedot intranetissä eivät ole täysin 
ajan tasalla.  
 
Kuten teoreettisessa viitekehyksessä todetaan, on intranetin toiminnalle tärkeää tietojen 
luokittelu ja jäsentäminen. Ehdottaisin toimeksiantajayritykselle, että intranetissä olevia 
ohjeita jäsennettäisiin tarkemmin tiettyjen aihealueiden mukaisesti. Esimerkiksi lajioh-
jeet voitaisiin jakaa vielä pienempiin osa-alueisiin korvausasian mukaan, jolloin erik-
seen löytyisivät esimerkiksi ohjeet, jotka liittyvät kaskovahinkojen käsittelyyn ja erik-
seen ohjeet, jotka liittyvät liikennevahinkojen käsittelyyn. Intranettiin voitaisiin lisäksi 
luoda oma laatikko valmentajien ohjeille. Valmentajien ohjeet ovat tällä hetkellä tulleet 
sähköpostin välityksellä, mikä lisää sähköpostin määrää. Mikäli kaikki ohjeet saataisiin 
samaan paikkaan, helpottuu tiedon etsintä ja säästyy aikaa muilta töiltä.   
 
Intranet ei ole ainoastaan paikka tiedonvälitykselle vaan intranetin avulla voidaan lisätä 
vuorovaikutusta työyhteisössä (Kortetjärvi-Nurmi, Kuronen, Ollikainen 2003, 113). 
Moni vastaajista toivoikin, että intranettiin luotaisiin keskustelufoorumi lajikohtaisesti. 
Tällä tavalla samaa korvauslajia käsittelevät henkilöt voisivat jakaa ajatuksiaan ja kes-
kustella mieltä askarruttavista kysymyksistä. Tällä tavalla parannettaisiin myös vuoro-
vaikutusta toimipaikkojen välillä.  
 
Intranetin lisäksi tutkimuksesta kehityskohteiksi sisäisten viestintäkanavien osalta nousi 
johdon viestintä. Kun vastaajilta tiedusteltiin kehitettäviä viestintäkanavia, sai johto 
kaiken kaikkiaan 25 vastausta. Lisäksi vastaajista yli puolet sanoi saavansa tietoa joh-
dolta kuukausittain ja reilu kolmasosa jopa harvemmin. Vastauksista voidaan päätellä, 
että johto on osalle työyhteisön jäsenistä varsin etäinen ja viestintää johdon ja työyhtei-
sön jäsenten välillä tapahtuu liian harvoin.  
 
Johdolta vaaditaan nykypäivänä entistä vuorovaikutteisempaa ja käytännönläheisempää 
lähestymistä viestintään (Työturvallisuuskeskus 2009, 8). Tämä näkyi myös tutkimustu-
loksista. Kyselyyn vastanneet toivoivat johdolta entistä tiiviimpää ja käytännönlähei-
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sempää vuorovaikutusta työyhteisön jäsenten kanssa. Yrityksessä on aiemmin järjestetty 
kahvitilaisuuksia, joissa työyhteisön jäsenet pääsivät keskustelemaan henkilökohtaisesti 
johdon kanssa. Uskon, että tällaisten tilaisuuksien järjestäminen voisi olla hyödyllistä 
myös jatkossa. Lisäksi yritys voisi järjestää kyselytunteja, joissa työyhteisön jäsenet 
pääsevät keskustelemaan johdon kanssa mieltään askarruttavia asioita ja kertomaan 
omia ideoitaan työyhteisön kehittämiseksi. Tällä tavalla johto vahvistaisi luottamustaan 
ja vuorovaikutusta alaisten kanssa. Mielestäni henkilökohtaisen viestinnän lisäksi esi-
merkiksi viikoittaiset ”uutiskatsaukset” olisivat hyvä keino tavoittaa työntekijät. Uutis-
katsaukset olisi mahdollista julkaista intranetin kautta, esimerkiksi aiemmin mainitussa 
foorumissa, jolloin se tavoittaisi kaikki työyhteisön jäsenet, mutta myös sähköposti toi-
mii hyvänä viestintäkanavana uutiskatsauksille.  
 
Vahinkomuistiot ovat korvauskäsittelyssä tärkeä sisäisen viestinnän kanava. Vahinko-
muistioiden avulla jokaisen käsittelijän on mahdollista saada tieto asiakkaan korvaus-
asiasta ja sen etenemisestä. Kun vastaajilta tiedusteltiin viestintäkanavia, joiden toimin-
nassa on kehitettävää, sai vahinkomuistiot eniten vastauksia (35). Avoimista vastauksis-
ta nousi esille selkeä toive vahinkomuistioiden käytön tehostamisesta, sillä kaikilla va-
hinkomuistioiden käyttö ei ole vielä arkipäivää.  
 
Vahinkomuistioiden käytön tehostaminen lähtee perehdytyksestä. Mielestäni perehdy-
tyksessä tulisi entistä enemmän kiinnittää huomiota vahinkomuistioiden käytön opette-
luun. Lisäksi vanhoille työntekijöille tulisi muistuttaa vahinkomuistioiden käytöstä. 
Entistä enemmän voitaisiin kertoa vahinkomuistioiden käytön hyödyistä ja merkitykses-
tä, nimenomaan osana sisäistä viestintää, sillä uskon, että tällä tavalla saataisiin moti-
voitua enemmistöä käyttämään vahinkomuistioita sisäisessä viestinnässä.  
 
Vastaajien avoimista vastauksista nousi esille myös toive uuden viestintäteknologian 
käyttöönotosta. Yksi vastaajien antamista kehitysehdotuksista on jo aiemmin mainittu 
intranetin korvauslajikohtainen foorumi. Foorumin lisäksi toivottiin esimerkiksi Face-
bookin ja Whatsappin käyttöönottoa yrityksen sisäisessä viestinnässä. Uusien moder-
nien viestintäkanavien käyttöönotossa tulisi kuitenkin miettiä tarkkaan yrityksen tarpeet 
viestinnälle.  Uudet modernit viestintäkanavat ovat yritykselle mahdollisuus kehittää 
sisäistä viestintää entistä vuorovaikutteisempaan, avoimempaan ja käytännönläheisem-
pään suuntaan. Uskon, että esimerkiksi tiimien väliset Facebook ja Whatsapp- ryhmät 
olisivat hyvä tapa käydä keskustelua tiimien kesken.  
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Liite 1. Kyselylomakepohja 
 
Perustiedot 
 
1. Asema organisaatiossa? 
• Korvauskäsittelijä 
• Vahinkotarkastaja 
• Palveluneuvoja 
• Palveluvalmentaja 
• Asiantuntija 
 
2. Työskentelen: 
• Kokopäiväisenä 
• Osa-aikaisena 
 
3. Kuinka kauan olet työskennellyt organisaatiossa? 
• Alle vuoden 
• 1-5 vuotta 
• 6-10 vuotta 
• yli 10 vuotta 
 
Sisäinen viestintä 
 
11. Arvioi sisäistä viestintää seuraavan asteikon mukaisesti: 
(1.Täysin samaa mieltä 2.Osittain samaa mieltä 3. En osaa sanoa 4. Osittain eri mieltä 5. 
Täysin eri mieltä) 
 
Olen tyytyväinen sisäiseen viestintään                     1     2      3     4     5 
 
Koen viestinnän olevan avointa   1     2      3     4     5 
 
Viestintä sisältää turhaa tietoa   1     2      3     4     5 
 
Tiedän, mistä löydän työtäni koskevaa tietoa                       1     2      3     4     5 
 
Tieto on helposti löydettävissä   1     2      3     4     5 
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Tietoa päivitetään riittävän usein   1     2      3     4     5 
 
Koen saavani tarpeeksi tietoa työtäni koskevista asioista          1     2      3     4     5 
  
Koen saamani tiedon tarpeelliseksi   1     2      3     4     5 
 
Muutoksista tiedotetaan hyvissä ajoin   1     2      3     4     5 
 
Viestintä toimipaikkojen välillä on sujuvaa  1     2      3     4     5 
 
12. Millä tavalla koet sisäisen viestinnän toimivan toimipaikkojen välillä? Mitä 
hyvää ja mitä kehitettävää? 
 
13. Miten kehittäisit sisäistä viestintää? Omia konkreettisia kehitysideoita: 
 
Viestintäkanavat 
 
5. Arvioi viestintäkanavia seuraavan asteikon mukaisesti: 
(1. Täysin samaa mieltä 2. Osittain samaa mieltä. En osaa sanoa. 4. Osittain eri 
mieltä 5. Täysin eri mieltä) 
 
Olen tyytyväinen nykyisiin viestintäkanaviin  1    2     3     4     5 
     
Nykyiset sisäisen viestinnän kanavat tukevat korvauskäsittelyä 1    2     3     4     5 
 
Viestintäkanavat helpottavat viestimistä toimipaikkojen  1    2     3     4     5 
välillä 
 
Käytän eri viestintäkanavia aktiivisesti   1    2     3     4     5 
    
6. Arvioi seuraavien sisäisten viestintäkanavien käytettävyyttä: 
(1.Erittäin käyttökelpoinen 2. Kohtalaisen käyttökelpoinen 3. Jokseenkin käyttökelvo-
ton 4. Täysin käyttökelvoton 5. En käytä kanavaa) 
 
• Sähköposti   1     2     3    4     5 
• Lync/puhelin   1     2     3    4     5 
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• Vahinkomuistiot   1     2     3    4     5 
• Intranet   1     2     3    4     5 
• Palaverit ja tiimihetket  1     2     3    4     5 
• Koulutukset   1     2     3    4     5 
• Lähin esimies   1     2     3    4     5 
• Johto    1     2     3    4     5 
• Perehdytys   1     2     3    4     5 
• Epävirallinen kanava: ”puskaradio” 1     2     3    4     5 
  
7. Valitse 2 työsi kannalta toimivinta viestintäkanavaa: 
• Sähköposti 
• Lync/puhelin 
• Vahinkomuistiot 
• Intranet 
• Palaverit ja tiimihetket 
• Koulutukset 
• Lähin esimies 
• Johto 
• Perehdytys 
• Epävirallinen kanava: ”puskaradio” 
 
8. Valitse 2 viestintäkanavaa joiden toiminnassa koet olevan kehitettävää: 
• Sähköposti 
• Lync/puhelin 
• Vahinkomuistiot 
• Tiimipalaverit ja tiimihetket 
• Koulutukset 
• Lähin esimies 
• Johto 
• Perehdytys 
• Epävirallinen kanava: ”puskaradio” 
 
9. Mitä viestintäkanavaa/kanavia käytät toimipaikkojen välisessä viestinnäs-
sä? 
 
10. Miten kehittäisit käytössä olevia sisäisen viestinnän kanavia? 
 
11. Muita kommentteja sisäiseen viestintään ja viestintäkanaviin liittyen 
